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ABSTRACT
The obyective of this rcsearch studyis to analysis; rcwards
variables, physcal condition of envircntment, and rclationships
amongv,orlers connected with significant infuences on lheir
wolk achievement for nurses in the hospital of PKU
Muhammdiyah Temanggung. If also analysis vaiables which
dominantly inf uence the work achievement 
-for nurses in the
hospital.
The type of data used is the primary one. Samples used
are some of workers or nurses. The numbers arc seventyfive
workers or nurses. The method of sampling used is the
prcponionate strstif ed random mmpling. The rcnlt of this sndy
shows that all variables significant influence the work
achievement. And it shows that simultantly lhe rclationships
among workers have dominant influences on lhe u'ork
achievement of nurses in the hospital.
Key Words: rcwards, physical condition of environment,
relationships among workers and work achievemenl
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A. PENDAHULUAN
Faktor sumber daya manusia sangat diperlukan dan
dirasakan sangat penting didalam duni usaha, baik perusahan
. swasta ataupult milik negara yang memproduksi barang dan
jasa. Berapapun lengkapnya peralatan, besarnya modal, kuatnya
jaringan pemasaran, namun tidak akan berarti tanpa adanya
sumber daya manusia. Sumber daya Manusia adalah setiap
orang melaksanakan pekerjaan dengan baik didalam maupun
diluar hubwrgan kerja, guna menghasilkan barang dan jasa untuk
memenuhi kebutuhan masyarakat. (Heidjracman
Ranupandoyo,1995)
Sumber daya manusia merupakan aset penting bagi
organisasi atau perusahaan, oleh karenanya sumber daya
manusia akan berfungsi dengan baik apabila organisasi
memperhatikan segala kepentingan mereka dalam
nrengembangkan kemampuan, memberikan kompensasi yang
adil dan layak, memperhatikan lingkungan kerja, dan lain-
sebagainya. Anggapan umum tentang sumber daya manusia
dalam organisasi kualitasnya masih perlu ditingkatkan,
sehingga terkesan'dalam menyelesaikan pekerjaan menjadi
kurang produktif, maka hal ini menjadi permasalahan mendasar
bagi organisasi yang menuntut prestasi kerja tinggi bagi
karyawannya. Apakah anggapan umum itu benar atau tidak
masih perlu untuk dibuktikan lebih lanjut. Ada kemungkinan
hal itu bukan hanya disebabkan oleh faktor-faktor individu
karyawan itu sendiri, tetapi juga terkait dengan faktor-faktor
lain yang disediakan oleh organisasi atau perusahaan, seperti;
imbalan (rewards),kondisi fisik lingkungan, dan hubungan antar
karyawan. Faktor-faktor tersebut merupakan faktor pentin g j uga
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dalam menentukan keberhasilan suatu organisasi termasuk
dalam meningkatkan prestasi kerja karyawannya.
Tujuan dari perusahaan adalah semua sumberdaya yang
dimiliki dapat dikelola secara efektif dan efisien. Untuk dapat
. mencapai tujuan tersebut, para karyawan baik sebagai individu,
kelompok, dan organisasi harus dapat bekerjasama dengan
semangat kerja yang tinggi. Menurut FW. Taylor yang terkenal
dengan teori.motivasi klasiknya adalah karyawan agar mau
untuk melakukan perilaku tertentu yang dapat menunjang
keberhasilan perusahaan yaitu, apabila seorang karyawan
bersedia untuk bekerja, mereka akan mendapatkan imbalan
(rewords) baik berupa uang ataupun natura. Selain itu status,
promosi, dan respek merupakan faktor utama juga untuk
mencapai kepuasan sehingga akan dapat meningkatkan prestasi
kerjanya. Imbalan atau rewards dimaksudkan untuk menarik
karyawan supaya tetap bergabung dengan perusahaan, tetap mau
dan mampu bekerja, dan termotivasi dalam mencapai prestasi
yang tinggi.
Menurut Moh As'ad (1982) bahwa tempat kerja itu
sebagai proses interaksi manusia dengan lingkungan ke{anya.
Hal ini dapat meinberikan kepuasan kerja sehingga dapat
meningkatkan prestasi kerja karyawan. Sedangkan Hadap
(1995) mengemukakan bahwa, adanya tempat kerja dan
lingkungan kerja yang baik dan memenuhi syarat akan
memberikan kepuasan kerja, yang selanjutnya dapat
meningkatkan prestasi kerla karyawan. Sedangkan menurut
Aritoyo (1998) bahwa masalah puas dengan tempat kerja,
manajer dituntut untuk memberikan perhatian khusus pada
aspek lingkurgan agar segala penderitaan para pekerja dalam
industri dapat dihindari. Untuk itu perusahaan harus
ts2
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memperhatikan kondisi fisik lingkungan seperti komposisi
warna ruangan yang tepat (tidak mencolok) karena komposisi
warna yang salah dapat mengganggu pemandangan sehingga
membuat rasa tidak enak atau kurang menyenangkan, peralatan
.yang baik, ruangan kerja yang nyaman, perlindungan-
perlindungan terhadap marabahaya, ventilasi yang baik,
penerangan yang cukup, kebersihan dan lain sebagainya.
Kebijaksanaan organisasi yang efektip membentuk iklim
hubungan yang erat diantara masing-masing karyawan menjadi
terasa hangat dan dekat, dapat bekerja saling kooperatif, saling
berbagi informasi, mendiskusikan dan mengimplementasikan
solusi yang terbaik, sehingga dapat meningkatkan prestasi kerja
mereka. Demikian juga karyawan mempunyai harapan untuk
berprestasi, mengembangkan profesionalisme, menghasilkan
produktivitaq yang tinggi dan memberikan mutu yang baik
dilingkungan organisasi. Menurut Nitisemita (1996), untuk
menciptakan kegairahan kerja baik yang bersifat materiil
maupun non materiil maka diperlukan beberapa cara antara lain
gaji yang cukup, memperhatikan kebutuhan rohani, sekali-kali
perlu menciptakan suasima santai, tempatkan karyawan pada
posisi yang tepat, berilah kesempatan kepada mereka untuk
maju. Menciptakan suasana santai, perasaan aman menghadapi
masa depan perlu diperhatikan dan usahakan karyawan
mempunyai loyalitas, pemberian intensif yang terarah dan
fasilitas yang menyenangkan. Perusahaan berkewaj iban untuk
mendorong prestasi karyawan, baik melalui pemberian imbalan
yang memadai maupun menatakan kondisi lingkungan kerja
yang baik serta adanya hubungan yang harmonis antar karyawan
maupun antara karyawan dengan pimpinan sehingga dapat
memotivasi karyawan dalam melaksanakan aktivitasnya.
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Penelitian ini merupakan penelitian replikasi darr
penelitian yang dilakukan oleh Endang Dyah Widyastuti dan
Waridin (2006) variabel-variabel yang bisa mempengaruhi
prestasi kerja karyawan yaitu imbalan, kondisi fisik lingkungan,
. dan hubungan antar karyawan. Pemahaman faktor yang
memprediksi prestasi kerja karyawan adalah merupakan topik
yang menarik suatu lembaga atau organisasi. Karena suatu
lembaga atau organisasi harus memperhatikan dan mengelola
karyawan dalam hal memberikan imbalan, memperhatikan
kondisi fi sik lingkungan dan kebijaksanaan-kebijaksanaan yang
menyangkut hubungan antar karyawan akan memberikan
kontribusi yang bermanfaat besar bagi suatu lembaga atau
organisasi itu sendiri. Dalam penelitian tersebut secara bersama-
sama variabel imbalan, kondisi fisik lingkungan dan hubungan
antar karyaw3n mempunyai pengaruh positif terhadap prestasi
kerja tenaga paramedis.
Rumah sakit sebagai organisasi publik tidak saja
menghadapi masalah manajemen, melainkan juga masalah yang
lebih mendasar berkaitan dengan aspek filosofi yaitu rumah
sakit merupakan instinrsi sosial yang nirlaba (nonproft) atau
profit making (Pipih Karniasih, 1996). Namun saat ini
persaingan diantara organisasi atau p€rusahaan semakin ketat,
maka untuk mencapai salah satu tujuan yaitu kelangsungan
hidupnya organisasi atau.perusahaan dalam hal ini rumah sakit
harus dikelola seperti perusahaan profit motif. Pada umumnya
mutu pelayanan kesehatan yang ada di lndonesia masih belum
dapat dikatakan baik, dan masih sering ditemukan keluan pasien
terhadap rumah sakit serta tenaga perawatnya, maka dari itu
kepuasan konsumen atau pasien penting untuk diperhatikan,
karena mereka mempunyai hak untuk mengambil alternatif
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keputusan untuk memilih pelayanan dari rumah sakit yang
terbaik.
Berdasarkan fenomena tersebut, maka peneliti tertarik
untuk melakukan penelitian apakah variabel-vari abel rewards,
.kondisi fisik lingkungan, dan hubungan antar karyawan
berpengaruh juga terhadap prestasi kerja kayawan Rumah Sakit
PKU Muhammadiyah Temanggung yang merupakan rumah
sakit swasta: Dalam penelitian ini, yang dimaksud tenaga
paramedis yaitu perawat. Perawat sebagai sumberdaya manusia
yang sangat penting dalam organisasi, atau rumah sakit. Namunjika mereka ingin tetap berada dalam organisasi, maka mereka
harus bisa meningkatkan prestasi kerjanya. Perusahaan atau
organisasi dalam hal ini RS. PKU. Muhammadiyah Temanggung
juga tidak ingin kehilangan sumberdaya manusianya yaitu
perawat yang profesional. Oleh karena itu diterapkan sistem
penghargaan untuk menarik para karyawan (baik paramedis
maupun nonparamedis) supaya mereka tetap mau dan mampu
untuk bekerja dalam organisasi. Adapun usaha yang telah
dilaksanakan diantaranya; pemberian penghargaan,
menciptakan suasana yang nyaman, menciptakan hubungan
yang harmonis antai karyawan maupun antara karyawan dengan
pimpina. Berdasarkan pada latar belakang masalah tersebut di
muka, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: (l)
apakah variabel-variabel. rewads, kondisik fisik lingkungan,
dan hubungan antar karyawan secara serentak mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja perawat. dan(2) diantara variabel-variabel rewards, kondisik fisik
lingkungan, dan hubungan antar karyawan, manakah yang
mempunyai penganrh dominan terhadap prestasi kerja perawat.
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TINJAUAN PUSTAKA
Menurut Henry Simamora (2001), manajemen
sumberdaya manusia adalah pendayagunaan, penilaian,
pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota
organisasi atau kelompok pekerja dan menyangkut juga desain
dan irnplementasi sistem perencan&m, penyusunan karyawan,
pengelolaan,karir, evaluasi kerja, kompensasi karyawan dan
hubungan perburuhan. Menurut Edwin B. Flipo, dalam T
Hani Handoko (1995) mendefinisikan manajemen sumberdaya
manusia sebagai perencanaan, pen gorganisasian, pengarahan,
pengawasan bagi pengadaan, pengembangan, pemberian
kompensasi, pengintegrasian dan pemeliharaan tenaga ke{a
untuk membantu mencapai tujuan perusahaan, individu, dan
masyarakat.. Dari dua pengertian tersebut dapat disimpulkan
bahw4 perhatian terhadap prestasi kerja sumberdaya manusia
dalam organisasi untuk mencapai tujuannya penting untuk
dilakukan.
Rewards (Imbalan)
Menurut Suharyanto (1992) bahwa upah minimal yang
diterapkan oleh perusahaan haruslah sesuai dengan kebutuhan
minimal karyawan.
Imbalan merupakan semua pengeluaran perusahaan unruk
pekerja baik secara langsung maupun tidak langsung (Ruky,
2002\. Adapun tujuan utama dari program imbalan adalah:
l. Menarik (merangsang) seseorang agar mau bergabung
dengan perusahaan.
2. Mempertahankan para karyawan yang ada agu tetap mau
bekerja di perusahaan.
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3. Memberi lebih banyak dorongan (motivasi) agar para
karyawan tetap berprestasi.
imbalan diklasifikasikan menjadi dua, yaitu extrinsic
.rewords dan intrinsic rewards (Suprihanto, Harsiwi dan Hadi,
2003).
Extrinsic Rewards (Imbalan Ekstrinsik)
Merupakan imbalan yang diperoleh dari luar pekerjaan
(berasal dari pekerjaan tetapi bukan merupakan bagian dari
pekerjaan. Misalnya uang, status, promosi dan respek. Extrinsic
Rewards (Imbalan Ekstrinsik) digolongkan menjadi empat,
yaitu:
l. Financial rewards atau gaji dan upah
Dalam hal ini dianggap extrinsik rewards utama, jika
seseorang tidak melihat adanya hubungan antara prestasi dan
penghargaan (upah dan gaji), maka uang bukanlah motivator
yang ampuh. Suatu sistem penilaian prestasi yang baik dapat
memberikan gambiuan yang lebih jelas mengenai hubungan
upah dan prestasi. Dalam mengkaitkan antara upah dengan
prestasi, program bonus umumnya lebih efektif dibandingkan
dengan program pengupahan. Ini terutama dapat dilihat untuk
tujuan mengkaitkan upah dengan prestasi. Program bonus
berkaitan dengan prestasi sekarang (current performance),
sedangkan prograrn gaji berkaitan dengan prestasi masa lalu.
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2. Fringe benefit atau hrnjangan-tunjangan
Pada umumnya tunjangan yang diterima karyawan berupa
tunjangan keuangan. Pensiun merupakan funjangan keuangan
yang paling banyak dijumpai pada perusahaan. Tunjangan
seperti pensiun, asuransi kesehatan dan cuti biasanyatergantung
pada senioritas bukan prestasi karyawan.
3. Interpersbnal rewards
Seorang manajer mempunyai kekuasaan untuk
memberikan interpersonal rewords, seperti status dan
rec\gnation dengan memberikan jabatan yang lebih bergengsi
kepada seseorang.
4. Promosi
Manajer dalam memutuskan untuk memberi penghargaan
promobi kepada seorang karyawan selalu berupaya
mencocokkan dengan pekerjaan yang tepat. Kriteria yang sering
digunakan urtuk promosi adalah prestasi dan senioritas.
Intrinsic Rewards (Imbalan Intrinsik)
Merupakan irnbalan yang dinilai oleh seseorang yang
berhubungan dengan pekerjaan (merupakan bagian dari
pekerjaan itu sendiri). Intrinsic Rewords (Imbalan Intrinsik)
meliputi:
1. Penyelesaian tugas (sense of completion)
Bagi sebagian karyawan, hal ini mempunyai arti tersendiri.
Makanya kesempatan yang memungkinkan seorang
karyawan unfirk menyelesaikan tugas merupakan bentuk sef
rewards.
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Pencapaian prestasi (achievement)
Ada orang yang inginmencapai tujuan yang penuh tantangan.
Tujuan-tujuan yang sulit dicapai (penuh tantangan)
menghasilkan prestasi individu yang lebih tinggi
dibandingkan tujuan-tujuan yang biasa-biasa saja.
Kemandirian (aut on o m y)
Ada sebagian karyawan yang ingin melakukan pekerjaan
yang dapat memberikan hak istimewa untuk mengambil
keputusan dan tidak ingin diawasi secara ketat.
Pertumbnhan pribadi Qtersonal growth)
Sering dijumpai ada karyawan yang tidak puas dengan
pekerjaan dan organisasinya, karena tidak dapat melihat
perkembangan kemampuannya.
Kondisi Fisik Lingkungan
Lingkungan kerja yang harmonis sebenarnya bukan hanya
menjadi harapan para manajer saja tetapi seluruh tenaga kerja
dalam perusahaan. Dari tingkatan pekerja operasional , manajer
lini pertama, manajer menengah dan sampai dengan manajer
puncak memiliki harapan yang sama.
Lingkungan kerja yang harmonis akan membawa
beberapa keuntungan bagi perusahaan, antara lain: timbulnya
moral dan disiplin kerja yang baik dari para tenaga kerja yang
akan mempengaruhi secara langsung terhadap keluaran
produksi kerja perusahan (Sastrohadiwiryo, Z0OZ).
Kondisi lingkungan kerja adalah swnana (iklim) dimana
para karyawan melaksanakan pekerjaan (suasana lingkungan
kerja). Dalam melihat hubungan kondisi fisik tempat kerja
dengan semangat kerja karyawan, kondisi-kondisi pekerjaan
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yang menyenangkan terlebih lagi semasa jam kerja akan
memperbaiki moral karyawan dan kesungguhan kerja. Peralatan
yang baik, ruangan kerja yang nyaman, perlindungan-
perlindungan terhadap marabahaya, ventilasi yang baik,
penerangan yang cukup dan kebersihan bukan saja dapat
meningkatkan efisiensi. Hal ini jelas bahwa manajer dituntut
untuk'memberikan perhatian khusus pada aspek lingkungan
agar penderiban pekerja dapat dihindari. Adanya penerapan
teknologi yang semakin maju didalam perusahaan, menuntut
perusatraan untuk memberikan pengzrmanan yang semakin luas
disegala bidang pekerjaannya, sehingga keselamatan dan
kesehatan kerja dapat terjamin.
Kondisi kerja perusahaan harus benar-benar diatw dan
diperhatikan sedemikian rupa sehingga menciptakiur suasana
yang menyenangkan dan dapat berpenganrh terhadap prestasi
kerja. Kondisi ke{a adalah segala sesuatu yang ada disekitar
perusahaan dan dapat mempenganrhi diri dalam melaksanakan
tugas yang dibebankan (Nitisemito, 1996). Dengan adanya
perhatian khusus ini, maka karyawan akan dapat bekerja
dengan tenang dan aman, akhirnya akan dapat meningkatkan
produktivitas kerja karyawan. Lingkungan disini bisa berasal
dari dalam maupun dari luar perusahaan. Adapun lingkungan
yang berasal dari dalam dan dapat mempenganrhi produktivitas
perusaham antara lain:.program keselamatan dan kesehatan
karyawan, mesin-mesin yang dapat diandalkan, alat transportasi
bagi barang-barang perusahaan dan lain-lain. Sedangkan
lingkungan yang berasal dari luar perusahaan seperti lingkungan
kerja yurg dapat mendukung perusahaan dalam melaksanakan
proses produksi yang lebih efektif dan efisien, misalnya tempat
tinggal karyawan yang dekat dengan lokasi perusahaan.
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Lingkungan kerja yang harmonis sebenamya bukan hanya
menjadi harapan para manajer saja tetapi selunrh tenaga kerja
dalam perusahaan. Dari tingkatan pekerja operasional 
, manajer
hierarki pertama, manajer menengah dan sampai dengan
manajerpuncak memiliki harapan yang sama. Lingkungan kerja
yang harmonis akan membawa beberapa keuntungan bagi
perusahaan, antara lain: timbulnya moral dan disiplin kerja yang
baik dari para tenaga kerja yang akan mempengaruhi secara
langsung terhadap keluaran produksi kerja perusahan
(Sastrohadiwiryo, 2002).
- Kondisi lingkungan kerja adalah suasana (iklim) dimana
para karyawan melaksanakan pekerjaan (suasana lingkungan
kerja). Dalam melihat hubungan kondisi fisik tempat kerja
dengan semangat kerja karyawan, kondisi-kondisi pekerjaan
yang menyenangkan terlebih lagi semasa jam kerja akan
mempelbaiki moral karyawan dan kesungguhan kerja. Peralatan
yang baik, ruangan kerja yang nyaman, perlindungan-
perlindungan terhadap marabahaya, ventilasi yang baik,
penerangan yang cukup dan kebersihan bukan saja dapat
meningkatkan efisiensi. Hal ini jelas bahwa manajer dituntut
untuk memberikan perhatian khusus pada aspek lingkungan
agar penderitaan pekerja dapat dihindari. Adanya penerapan
teknologi yang semakin maju didalam perusahium, menrmtut
perusahaan untuk membgrikan pengamanan yang semakin luas
disegala bidang pekerjaannya, sehingga keselamatan dan
kesehatan kerja dapat terlamin.
Kondisi kerja perusahaan harus benar-benar diatur dan
diperhatikan sedemikian rupa sehingga menciptakan suasana
yang menyenangkan dan dapat berpengaruh terhadap prestasi
ke{a. Kondisi ke{a adalah segala sesuatu yang ada disekitar
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perusahumn dan dapat mempengaruhi diri dalam melaksanakan
tugas yang dibebankan (Nitisemito, 1996). Dengan adanya
perhatian khusus ini, maka karyawan akan dapat bekerja dengan
tenang dan aman, akhirnya akan dapat meningkatkan
. produktivitas kerja karyawan. Lingkungan disini bisa berasal
dari dalam maupun dari luar perusahaan. Adapun lingkturgan
yang berasal dari dalam dan dapat mempengaruhi produktivitas
perusahaan antara lain: program keselamatan dan kesehatan
karyawan, mesin-mesin yang dapat diandalkan, alat transportasi
bagi barang-barang perusahaan dan lain-lain. Sedangkan
lingkungan yang berasal dari luar perusahaan seperti lingkungan
kerja yang dapat mendukturg perusahaan dalam melaksanakan
proses produksi yang lebih efektif dan efisien, misalnya tempat
tinggal karyawan yang dekat dengan lokasi perusahaan.
Berdasarkan hal tersebut, maka tujuan untuk
merencanakan kondisi ke{a dalam perusahaan juga akan sejalan
dengan tujuan dari perencanaan lingkungan kerja pada
umumnya yaitu adanya tingkat produktivitas karyawan
perusahaan yang cukup tinggi. Menurut Nitisemita (1996),
indikator-indikator kondisi kerja antara lain:
l. Pewamaan '
Komposisi warna yang salah dapat mengganggu
pemandangan, sehingga membuat rasa tidak enak atau kurang
menyenangkan.
2. Lingkungan kerja yang bersih
Setiap perusahaan hendaknya selalu menjaga kebersihan
lingkungan, sebab selain mempengaruhi kejiwaan
seseorang, bagi seorang yang normal, lingkungan kefa
yang bersih menimbulkan rasa senang dan semangat
dalam bekerja.
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3. Penerangan
Penerangan menyangkut penerangan listrik dan matahari
sangat penting dalam membantu berlangsungnya suatu
aktivitas.
4. Pertukaran udara yang baik
Pertukaran udara yang baik, ventilasi dan konstruksi serta
'luas gedung mempengaruhi pertukaran udara.
5. Keamanan
Rasa aman menimbulkan ketenangan, sehingga
mendorong untuk dapat bekerja.
6. Tingkat kebisingan
Suasana yang bising merupakan gangguan yang
menyebabkan konsentrasi dalam bekerja akan terganggu,
sehingga produktivitas kerja akan menurun.
Hubungan Antar Karyawan
Hubungan antar karyawan yang baik pada setiap karyawan
akan mengetahui hak dan kewajibannya secara jelas sehingga
memperoleh kepuasan kerja yang lebih tinggi. Hubungan
tersebut senantiasa berubah karena masing-masing pihak
menyesuaikan harapan-harapannya dengan yang lain dengan
kontribusi-kontribusi yang akan diberikannya kepada yang lain
sebagai gantinya, karena mereka juga tidak menghargai disiplin
yang terlalu ketat atau terlalu lemah. Menurut Widyarto Adi pS(1991), bahwa semua manajer atau atasan wajib
bertanggungjawab untuk mengelola para bawahannya. Artinya
setiap atasan harus memperhatikan semwt kepentingan para
bawahan seperti: menerima bekerja, mengarahkan,
mengembangkan kemampuan pekerjuurulya, memantau prestasi
dan mengubah imbalan jasa kalau diperlukan, mengusulkan
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fasilitas tertentu (memelihara supaya tetap merasa betah di
perusahaan).
Menurut Siagian (1997), teori manajemen sumberdaya
manusia memberi petunjuk bahwa hal-hal yang penting
diperhatikan dalam pemeliharaan hubungan antar karyawan
antara lain menyangkut:
I. Motivasi
Pengelolaan sumberdaya manusia mutlak perlu dipahami,
dalam usahanya memelihara huburgan yang harmonis
dengan selunrh anggota organisasi. Dengan motivasi yang
- tepat, para karyawan akan terdorong untuk berbuat
semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugasnya
karena meyakini bahwa dengan keberhasilan organisasi
mencapai tujuan dan berbagai sasarannya, kepentingan-
kepentingan pribadi para anggota organisasi tersebut akan
terpelihara pula.
2. Sfess
Merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh
terhadap emosi, jalan pekerjaan dan kondisi fisik
seseoftng. Stress yang tidak diatasi dengan baik biasanya
berakibat pada ketidakmampuan seseomng berinteraksi
secara positif dengan lingkungannya baik dalam arti
lingkungan pekerjaan maupun diluar pekerjaan. Artinya
karyawan yang bersangkutan akan menghadapi berbagai
gejolak negatif yang pada gilirannya berpengaruh pada
prestasi kerja
3. Konseling Pegawai
Merupakan pemeliharaan hubungan serasi dengan para
karyawan, khususnya melalui pemberian bantuan
mengatasi berbagai masalah yang mereka hadapi, baik
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sifatrya kedinasan atau pribadi. Artinya dasar pemikiran
yang melandasi pemberian konseling ialah bahwa
berbagai masalah yang dihadapi oleh para karyawan
termasuk stress dapat berpenganrh pada prestasi kerja
mereka bahkan kemampuan mereka melakukan
penyesuaian-penyesuaian yang diperlukan dalam
menghadapi kenyataan hidup.
4. Disiplin Pegawai
Merupakan suatu bentuk pelatihan yang berusaha
memperbaiki dan membentuk pengetahuan sikap dan
- perilaku karyawan secara sukarela berusaha bekerja
secara kooperatif dengan para karyawan yang lain serta
meningkatkan prestasi kerjanya.
5. Sistem Komunikasi Kepegawaian
Pemeliharaan hubungan antar karyawan memerlukan
kgmunikasi yang efektif. Dikatakan demikian, karena
melalui komunikasi berbagai hal yang menyangkut
kehidupan organisasi disampaikan oleh satu pihak ke
pihak yang lain
PRESTASI KERJA
l. Pengertian Prestasi Kerja
Prestasi dalam bekgrja merupakan salah satu kebutuhan
manusia yang terkait dan selalu ingln dicapai. Seperti yang
dikemukakan oleh Hasibuan (2001) bahwa prestasi kerja
merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan, dan
waktu. Menurut Heidjrachman dan Suad Husnan (1990) bahwa
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salah satu dorongan seseorang bekerja pada salah satu organisasi
atau perusahaan adalah adanya suatu kesempatan untuk maju.
Sudah menjadi sifat dasar dari manusiapadaumwnnya menjadi
lebih baik, lebih maju dari posisi yang sementara dimiliki saat
ini. Sedangkan menurut Supardi (1989:63) prestasi kerja adalah
kegiatan dan hasil yang dapat dicapai atau ditunjukkan oleh
seseorang didalam pelaksanaan tugas atau pekerjaan. Seperti
pendapat Arvan Pradiansyah (1997) yang mengemukakan
bahwa kebutuhan akan prestasi dapat menambah kepuasan kerja
karyawan dan juga kebutuhan akan kekuasaan.
Prestasi kerja merupakan gabungan tiga faktor penting
yaitu kemampuan dan minat, kemampuan dan penerimaan atas
delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi karyawan. Untuk
lebih mendorong agar lebih berprestasi maka karyawan perlu
diberi motivasi kerja (Gbson et al., 1997). Motivasi kerja adalah
reaksi yang timbul dari dalam diri seorang karyawan karena
adanya rangsangan dari luar yang mempengaruhi prestasi
kerjanya. Penilaian mengenai prestasi kerja pegawai penting
demi keberhasilan organisasi, karena hal tersebut diperlukan
dalam mengevaluasi kerja dan perkembangan kualitas karyawan
(Flandoko,1996). '
Karyawan bekerja dengan produktif atau tidak terganhrng
pada motivasi, kepuasan kerja, tingkat sters, kondisi fisik
pekerjaan dan aspek ekqnomis lainnya (Simamora, 2001).
Pemahaman terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi
produktivitas adalah penting, karena organisasi dapat mengkaji
faktor-faktor yang dapat meningkatkan prestasi kerja karyawan
(Handoko, 1996).
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2. Tujuan dan Manfaat Penilaian Prestasi Kerja
Penilaian prestasi kerja adalah proses melalui organisasi-
organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja. penilaian
prestasi kerja dapat dikatakan sebagai proses atau aktifitas untuk
mengukur atau menilai tingkat keberhasilan seseorang dalam
melalarkan tugasnya. Menurut T. Hani Handoko yang dikutip
oleh Supardi (1989) mengemukakan bahwa terdapat tujuan dan
manfaat dari penilaian prestasi keqa yaitu sebagai berikut:
a. Usaha perbaikan prestasi
b. Menentukan kompensasi
Penetapan pegawai
Usaha pengembangan pegawai
Usaha pembinaan karier
Evaluasi pemilihan dan penempatan kerja
Ketidak akuratannya informasi
Kesalahan dalam perencanaan peke{aan
Kesempatan kerja yang adil
Tantangan eksternal
3. Pengukuran Piestasi Kerja
Dalam pengukuran prestasi kerja terlebih dahulu harus
mengetahui tipe-tipe pekerjaan yang diukur, yaitu:
a. Production JobPraduction Job adalah pekerjaan yang
hasilnya dapat diamati dan dihitung secara langsung. prestasi
cukup menghitung jumlah produk yang dihasilkan karyawan
b. Non Production Job
Non Production Job adalah pekerjaan yang hasil
produksinya tidak dapat dihitung secara langsung.
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4. Indikator Prestasi Kerja
Menurut Supardi (1989) indikator penilaian prestasi kerja
sebagai berikut:
. a. Kualitas kerja
Kualitas kerja meliputi. ketelitian, kerapian dalam tugas,
' mempergunakan dan memelihara alat kerja dan
kecakapan dalam melaksanakan pekerjaan'
b, Kuantitas kerja
Keluaran atav output dari hasil kerja karyawan
dibandingkan standar yang ditetapkan perusahaan dan
hasil kerja lembur karYawan.
c. Penyesuaian Pekerjaan
Merupakan faktor penilaian pekerjaan yang ditinjau dari
kempmpuan karyawan dalam melaksanakan tugasnya
,diluar pekerjaan maupun adanya tugas baru serta
kecepatan berpikir dan bertindak dalam bekerja.
d. Pengetahuan
Pengetahuan meliputi: pengetahuan seorang karyawan
ditinjau dari pengetahuan mengenai tugas-tugas yang akan
dilaksanakan.
e. Hubungan kerja
Penilaian berdasarkan pada sikap dan kerja sama
karyawan terhadap karyawan lain, terhadap atasan dan
kesediaan dalam menerima perubahan kerja.
f. Keselamatan kerja
Faktor ini menyangkut penilaian bagaimana perhatian
karyawan terhadap keselamatan kerya.
g. Ketangguhan
Kemampuan karyawan dalam mengikuti perintah atasan,
kemampuan dalam menjaga keselamatan kerja,
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kemampuan untuk mengeluarkan ide-ide, ketepatan
waktu dalam menyelesaikan tugas dan tingkat prestasi.
Pengaruh Rewards (imbalan) terhadap prestasi kerja
Dalam suatu perusahaan, rewards merupakan faktor
penting untuk meningkatkan prestasi kerja. pada umumnya
orang'berpendapat bila seseorang bekeda maka imbalan atau
upah merupakan faktor utama mencapai kepuasan sehingga
akan berdampak pada meningkatnya prestasi kerja. Imbalan
merupakan'semua pengeluaran perusahaan untuk pekerja baik
secara langsung maupun tidak langsung (Ruky, Z}AD.perbaikan
kesejahteraan karyawan melalui pemberian imbalan dapat
menumbuhkan motivasi, semangat dan kecepatan kerja,
sehingga merupakan daya pendorong yang besar dalam
meningkatkan prestasi kerja. Dengan menggunakan cara-cara
tersebut diharapkan para karyawan tetap mempertahankan
prestasi, ataupun meningkatkan prestasi kerja mereka. Imbalan
dimaksudkan untuk menarik seseorang bergabung dengan
perusahaan, mempertahankan agar seseorang tetap mau bekerja,
dan memotivasi seseoran g agar dapat mempertahankan prestasi
yang tinggi (Suprihanto, Harsiwi dan Hadi, 2003).
Apabila rewards yang diberikan kepada karyawan tidak
sesuai dengan harapan dan kebutuhan karyawan, akan
mengakibatkan karyawan menjadi malas bekerja dan prestasi
kerja akan menumn. Demikian juga sebaliknya jika rewards
yang diberikan kepada karyawan sesuai dengan harapan dan
kebutuhan karyawan, maka akan meningkatkan karyawan
dalam bekerja sehingga pada akhirnya akan mampu
meningkatkan prestasi kerja.
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Pengaruh Kondisi Fisik Lingkungan terhadap Prestasi kerja
Kondisi fisik lingkungan mempunyai pengaruh yang tidak
kecil terhadap jalarurya perusahunn. Yang dimaksud kondisi fisik
lingkungan disini dapat diartikan suasana (iklim) dimana para
' karyawan melaksanakan pekerj aan (suasana lingkungan kerja).
Kondisi kerja perusahaan harus benar-benar diatur dan
diperhatikan sedemikian rupa sehingga menciptakan suasana
yang menyerrangkan dan dapat berpengaruh terhadap prestasi
kerja. Kondisi kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar
perusahaan dan dapat mempengaruhi diri dalam melaksanakan
tugaS yang dibebankan (Nitisemita, 1996). Dengan adanya
perhatian khusus ini, maka karyawan akan dapat bekerja dengan
tenang dan aman, akhirnya akan dapat meningkatkan prestasi
kerja karyawan.
Kondisi lingkungan kerja yang baik dapat menjadi sumber
dukungan terhadap peningkatan prestasi kerja karyawaan
Lingkungan kerja yang harmonis akan membawa beberapa
keuntungan bagi perusahaan, antara lain: timbulnya moral dan
disiplin kerja yang baik dari para tenaga kerja yang akan
mempengaruhi secara langsung terhadap keluaran produksi
kerja perusahan (Sastrohadiwiryo, 2042).
Bagi pekerja yang normal, lingkungan yang bersih pasti
akan menimbulkan kemauan untuk bekerja lebih semangat dan
lebih bergairah. Dengan adanya kondisi lingkungan kerja yanng
menyenangkan diharapkan akan mendorong karyawan untuk
bekerja dengan baik dan diharapkan juga akan meningkatkan
prestasi kerja karyawan.
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Pengaruh Hubungan Antar Karyawan terhadap prestasi
kerja
Hubungan antar karyawan juga mempunyai pengaruh
yang cukup besar dalam usaha meningkatkan prestasi karyawan.
. Hubungan antara para pekerja dengan organisasi tempat
kerjanya merupakan sesuafu yang dinamis, karena masing-
masin! pihak menyesuaikan harapan-harapannya dengan yang
lain dengan'kontribusi-kontribusi yang akan diberikannya
kepada yang lain sebagai gantinya. Dengan adanya hubungan
antar karyawan yang harmonis akan berpegaruh terhadap
prestasi kerja karyawan. Dengan demikian hubungan antar
karyawan perlu diusahakan oleh perusahaan agar usaha
peningkatan prestasi kerja karyawan dapat tercapai.
KERANGKA PENELITIAN
Dalam penelitian ini variabel yang diteliti adalah prestasi
kerja yang merupakan variabel dependen atau sering disebut
variabel terikat. Sedangkan rewards, kondisi fisik lingkungan,
dan hubungan antar karyawan merupakan variabel independen
atau disebut variabel bebas. Pengaruh dari ketiga variabel
independen terhadap variabel depinden dapat digambarkan
dalam rerangka pemikiran sebagai berikut:
Gambar l. Model Pengaruh Rewads, Kondisi Fisik
Lingkungan dan Hubungan antar Karyawan
terhadap Prestasi Kerja
t7t
Penganh Re*ud4 Kondisi Fiei* Lhgkuaga4 Dan Htbuagan ......... (Sugiyaato)
Rewads (X)
Kondisi Fisik
Lingkungan (\) Prestasi Keqa (Y)
Hubungan Antar
Karyawan (\)
HIPOTESIS PENELITIAN
H I . Variabel-variabel rewards,kondisi fi sik lingkung, dan
hubuhgan antar karyawan secara serentak mempunyai pengaruh
yang sigpifikan terhadap prestasi kerja.
H2. Variabel Hubungan antar karyawan mempunyai
pengaruh dominan terhadap prestasi keqa.
METODE PENELITIAN
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
adalah metode survey. Obyek penelitian yang akan diteliti adalah
perawat atau tenaga para medis di RS. PKU. Muhammadiyah
Temanggung. Populasi dalam penelitian ini adalah perawat
instalasi rawat inap Rumah Sakit PKU Muhammadiyah
Temanggung dengan jumlah seluruhnya 92 perawat. Jumlah
atau populasi perawat berdasarkan sumber dari Rumah Sakit
PKU Muhammadiyah Temanggung dapat dilihat pada Tabel I
berikut ini.
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Tabel I Populasi Tenaga Perawat Instalasi Rawat Inap Rumah
Sakit PKU Muhammadiyah Temanggung Berdasarkan
Unit Ruang
Sumber: data primer diolah 2007
Menurut Isaac dan Michael dalam Sugiyono (2005) untuk
penentuan jumlah sarnpel dari populasi 92 orang unhrk tingkat
kesalahan 5% sejumlah 75 orang. penelitian ini menggunakan
tekhnik pengambilan s4mpel probability sampling berupa
proportionate stratified random santpling, jumlahnya dapat
dilihat pada tabel 2.
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No Unit Ruang Perawatan Populasi
I
2
3
4
J
6
1
8
UGD
ICU '
OPERASI
VIPROI}DLOH
MUUTAZAM
MUZDALIFAH
MARWA
SHOFA
ll
l0
13
l0
9
t2
l4
l3
Jumleh 92
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Tabel 2. Jumlah Sampel
Sumber: Data Primer Diolah; 2007
Dalam penelitian ini ada dua variabel yaitu variabel
independent (bebas) terdiri dari variabel rewards (Xl), Kondisi
fisik lingkungan (X2), dan Hubungan antar karyawan (X3) dan
variabel dependent (terikat) nya prestasi keaa (Y). Variabel
Rewards atau imbalan adalah semua pengeluaran perusahaan
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Metode Sampel Keterangan
flx75=8,96
92
l0x?5=8,15
!lx75=10.59
g2
10x75=8,15
92
9 x75=7,33
92
12x?5=9,7b
92
![x75=ll.4l
92
13x?5-10.59
92
9
8
ll
8
7
l0
ll
il
I Kepala Ruang, I Wakil Kepala
Ruang dan 7 perawat
I Kepala Ruang. I Wakil Kepala
Ruang dan 6 perawat I Kepala
Ruang, I Wakil Kepala Ruang dan
9 perawat
I Kepala Ruang, I Wakil Kepala
Ruang dan 6 perawal
I Kepala Ruang, I Wakil Kepala
Ruang dan 5 perawat
I Kepala Ruang, I Wakil Kepala
Ruang dan 8 perawat
I Kepala Ruang, I Wakil Kepala
Ruang dan 9 peraq'at
I Kepala Ruang. I Wakil Kepala
Ruang dan 9 perawat
Jumlah 75
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untuk pekerja baik secara langsung maupun tidak langsung
(Achmad S Ruky, 2002). Diukur dalam lima item perranyaan
dari extrinsic rewards pertanyiuul yang terdiri dari: gaji, bonus,
tunjangan, interpersonal rewards, dan promosi. variabel kondisi
fisik lingkungan adalah segala sesuatu yang ada disekitar
perusahaan dan dapat mempengaruhi diri dalam melaksanakan
tugas yang dibebankan Qrlitisemito,1996). Diukur dalam enam
item pertanyhan yaitu: pewarna.an, lingkungan kerja yang bersih,
penerangan, ventilasi, rasa aman, tingkat kebisingan. variabel
hubungan antar karyawan adalah dukungan rekan atau
kelompok ke{a yang dapat menimbulkan kepuasan kerja karena
mereka diterima dan dibantu dalam penyelesaian tugas(Luthans, 1998). Diukur dalam lima item pertanyaan yaitu:
motivasi, stress, konseling pegawai, disiplin pegawai, dan sistem
komunikasi kepegawaian. Variabel prestasi kerja merupakan
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman, kesungguhan dan waktu (Hasibuan,
2001). Diukur dalq.lima item pertanyaan yaitu: kualitas kerja,
\uanlitas kerja, pengetahuan, hubungan kerja, dan ketangguhan.
Teknik analisis yang digunakan adalah regresi linier biiganda
dengan pro$am SPSS.
B. HASIL PENELITIAN
Ka ra kteristik Responden
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, usia,
masa kerja, dan tingkat pendidikan dapat dilihat pada tabel 3.
Dijelaskan bahwa responden secara umum berjenis kelamin
perempuan sebanyak 58 karyawan ( 77 ,3oh), berdasarkan usia
t7s
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23 sld,28 tahun sebanyak 51 karyawan ( 68%), berdasarkan
masa kerja I s/d 3 tahun sebanyak 53 karyawan ( 70.7o/a), dmr
berdasarkan pendidikan y:mg terbanyak Diploma III sebanyak
70 karyawan (93,3 Yo).
Thbel 3. Karakteristik Responden
Sumber: Data Primer Diolah, 2007
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Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-laki
Perempuan
l7
58
22,',|
7'7,3
Juntlah 75 100
Usia Jumlah Persentase
17 sld22tahun
23 Vd 28 tahun
29 s/d 55 tahun
l5
5l
9
20
68
t2
Jurnlah 75 100
Masa Keria Jurnlah Persentase
Kurang dari I tahun
I Vd 3 tahun
f€bih dari 3 tahun
l5
53
7
20
70,7
9,3
Junrlah 15 100
Pendidikan Jumlah Persentase
SMP
SMU
Diploma III
Sarjana
0
5
70
0
0
6,7
93.3
0
Jumlah 75 100
ANALISIS STATISTIK
Dari data yang diolah dengan menggunakan program
SPPS 10.0 for windows diperoleh hasil yang dapat diliirat pada
tabel 4.
L'
Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
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Variabel Koefi
sien
Regre
si
Beta T
hitun
c
Sig.r Kel
Konstanta
Rewards (X1)
Kondisi fisik lingkungan
(x,
Hubungan antar karyawan
CX'
1.324
0,22t
0,1 15
0,306
0,23
0, l3?
0,347
2,91s
2,t60
I,190
2.909
0,004
0,034
0,238
0.05
Std. Enor
Adjusted R furure
Sig.F
F hitung
0,387
52
0.306
0.000
I1,86
5
Signifrkan
Sumber. Data Primer yang Diolah, 2007
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l. Uji Hipotesis I
Hipotesis pertama diuji dengan menggunakan uji statistik
F, yaitu untuk mengetahui semua variabel independen (rewards,
kondisi fisik lingkungan dan hubungan antar karyawan) secara
bersama-sama mempunyai pengaruh signifikan terhadap
variabel dependen (prestasi kerja) dengan tingkat signifikan
yang dipakai tlalam penelitian 95% (a sebesar 5 %). Berdasarkan
tabel4 dapat dilihat hasil signifikansi F hitung yang dikeluarkan
oleh output olah data menggunakan SPSS for l4/ondows.
Pengujian melalui uji F adalah dengan melihat signifikansi F
hitung, dimana F tabel dengan derajat kebebasan atau degree
of freedom (d0 : (k- l,n-k)@( 4-1,7 5 -4\ : (3,7 I ) y aitu 2,7 3 .
Berdasarkan tabel 4. dapat dilihat F hitung lebih besar
dari F tabel yaitu I1,865 > 2,73 . Berdasarkan hasil uji F tersebut
dapat diartikan bahwa rewards, kondisi fisik lingkungan dan
hubungan antar karyawan secara serentak mempunyai pengamh
signifikan terhadap prestasi kerja. Dengan demikian hipotesis
pertama yang menyatakan ada pengaruh secara serentak
variabel-variabel. rewards, kondisi fisik lingkungan, dan
hubungan antar karyawan terhadap prestasi kerja didukung.
2. Uji Hipotesis
Unhrk membuktikan hipotesis kedua yang menyebutkan
bahwa variabel hubungan antar karyawan mempunyai penganrh
dominan terhadap prestasi kerja perawat Rumah Sakit PKU
Muhammadiyah Temanggrng, digunakan koefisien (b). Hasil
analisis koefisien (b) dapat dilihat pada tabel 5.
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Thbel5. Koefisien B
Dari Tabel 5. Koefisien (b) variabel hubungan antar
karyawan (X.) paling besar yaitu 0,347. Dengan demikian
hipotesis kedua yang menyatakan bahwa variabel hubungan
antar karyawan mempunyai pengaruh dominan terhadap
variabel prestasi kerja didukung.
C. PENUTUP
SIMPULAN
1 . Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa variabel-variabel
rewards, kondisi fisik lingkungan, dan hubungan antar
karyawan secara serentak mempunyai pengaruh ,ignifik*
terhadap prestasi kerja diterima. Hal ini dapat aiuu*titan
dengan hasil F hiturg yang rebih besar dari F taber yaitu
11,865 > 2,73 atau probabilitas kesalahan kurang dari 0,05
yaitu 0,000<0,05. Sedangkan besarnya pengaruh variabel
rewards, kondisi fisik lingkungan, dan hubungan antar
karyawan secara serentak terhadap prestasi kerja ditunjukkan
pada Adjuted R Square yaitu sebear 0,306 atau 30,6%o
sedangkan sisanya 69,4ohdipengamhi oleh variabel lain yang
tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.
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Variabel Koefisien (p)
Variabel rewards (X) 0.234
Variabel kondisi fisik lingkungan (Xz) 0.137
Variabel hub.ungan antar karyawan (X3) 0,347
Pcngatth Rawzds, Koadisi Fisik Lhgkuagaa, Dan Habungon......... (Sugiyanto)
2. Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa hubungan antar
karyawan merupakan variabel yang paling berpengaruh
terhadap prestasi kerja diterima. Hal ini dapat dibuktikan
dengan hasil koefisien (b) parsial hubungan antar karyawan
lebih besar yaitu sebesar 0,347 dibandingkan dengan
koefisien ft) parsial variabel rewards sebesar 0,234 dan
ko'efisien (b) parsial variabel kondisi fisik lingkungan
sebesar 0,137.
Ucapan terimakasih kepada : Triespy Suciati yang telah
membaritu rurtuk terselesainya penelitian ini.
DAFTAR PUSTAKA
Adi Ps. Widyarto (1991). Dampak Perusahaan Terhadap
Sumber Daya Manusia, Manajemen , PSDM, Jakarta.
Aritoyo, ( I 998), Kerj a soma B em+'aw asan Lingkunagn Antars
Pekerjaan dengan Monajemen Manajemen Usahawan
Indonesia, No. 05/th XXIV. Yogyakarta.
Arvan P. (1997), Teori Mc. Clelland Untuk Pengelolaan
Bawahan, Manajemen Usahawan Indonesia, No 03 Th
XXVI, Jakarta.
As'ad Moh. (1982), Kepemimpinan Efektf dolom Perusahaan,
Liberty, Jakarta
Endang Dyah Widyastuti dan Waridin, (2006), Pengaruh
Imbalan, Kondisi fisik lingkungan, dan Hubungan antar
karyawan Terhadap Prestasi Kerja Tenaga Para medis Di
RSUD Kota Semarang, Jumal Bisnis dan Ekonomi.
Gibson, (1997 ), O rgan izat i on : B e hav io ri St ruc tu re, P ro c e s s e s,
Ninth Edition, Irwin D. Harper.
180
VoL 29 Na I, 15 Februari 2(Mt : IS0-tE2
Hadap, (1995), Pembinaan Keselamatan dan Kesehatan Kerja,
ASTEK, No 09 Tahun VI, Annisa pratama, Jakarta.
Handoko, T Hani, (1995), Manajemen personalia dan
Sum b erdaya M anus ia, BPFE, Yogyakarta.
Hasibuan, M (200 l), M an aj e m e n Sum b e r D ay a M anu s i a, Bumi
Aksara, Jakafia.
Heidjrachman Ranupandojo dan Suad Husnan, (1995),
Manajemen Personolia, Edisikeempat, BPFE,
Yogyakarta.
Karniasilr, Pipih (1996), Pengembangan SDM Keperawotan di
RSAB Harapan Kita Dalam Upaya Meningkatkan Mutu,
IRSJM, Edisi XLIV.
Luthans F, (1998), Organizational Behovior Seventh Edition
Mc. Graw Hill Inc.
Niti semite., Alex,S, (1996), Manajemen personalia:
Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi 3. Ghalia
lndonesia, Jakarta.
Ruky, S, Achmad (2002), Manajemen penggajian dan
Pengupahan Untuk Koryawan perusahaan Gramedia
Pustaka Utama, Jakarta.
Sastrohadiwiryo, Siswanto, (2002), Manajemen knaga Kerya
Indonesia, Bumi Aksara, Jakarta.
Siagian, Sondang, (1997), Manajemen Sumber Daya Manusia,
Bumi Aksar4 Jakarta.
Sigit, Soehardi, (2003), Pengantar Metodologi penelitian
Sosia I -B isn is- Manaj emen, BPFE, Yogyakarta.
Simamora., Henry, (2001),Manajemen Sumber Daya Manusia,
Yogyakarta.
Sugiyono, (2000), M e t o de P en e I i t ian B i sn i s, Alfabeta, Bandung.
l8r
PeagaruL Reuzrds, Kondisi Fisift Lhgkaagan, Daa Eabsng4n ......-.- (Sagiyanto)
Suharyanto, (1992), Penetapan Upah Minimal, ASTEK, Th
VIII, Fakultas Ekonomi Unbraw, Malang.
Supardi, (1989), Manaj emen P e rs onal ia,BPFE,Uil, Yogyakarta.
Suprihanto, Harsiwi dan Hadi (2003), Perilaku Organisasi,
Aditya Media, Yogyakarta
t82
